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Inteligencia emocional: influencia en 
la gestión de los recursos humanos 
en las organizaciones




La inteligencia emocional está adquiriendo una im-
portancia creciente en las organizaciones, debido 
a las ventajas que se derivan de su utilización. El 
objetivo principal de este trabajo es analizar el im-
pacto de este tipo de inteligencia sobre la selección 
de los empleados, la motivación, el rendimiento, el 
liderazgo y la toma de decisiones. La metodología 
empleada es la revisión sistemática de la literatu-
ra. Para ello, se han consultado 99 documentos en 
diversas bases de datos. Los resultados del trabajo 
constatan una relación positiva entre la inteligencia 
emocional y las variables analizadas. Asimismo, se 
propone un modelo que muestra el impacto de la 
mencionada inteligencia sobre las variables selec-
cionadas. Como futuras líneas de investigación, se 
insta a realizar más trabajos empíricos en el ámbito 
empresarial, que analicen, desde el punto de vista 
estadístico, las correlaciones señaladas por el mo-
delo planteado.
Palabras claves: Inteligencia emocional, liderazgo, 
motivación rendimiento, selección de personal, 
toma de decisiones.
1 Licenciado en Ciencias Políticas, Licenciado en Derecho, Doctor en Derecho, 
Profesor del Departamento de Organización de Empresas de la Universidad 
de Cádiz, Instituto Universitario para el Desarrollo Social Sostenible (INDESS), 

































 Vol 8 No. 1 - e-272 enero junio 2021. DOI: https://doi.org/10.22579/23463910.272 
Inteligencia emocional: influencia en la gestión de los recursos humanos en las organizaciones
Cómo citar este artículo /
Toreference this article:
Biedma-Ferrer, J. M. (2021). 
Inteligencia emocional: influencia en 
la gestión de los recursos humanos 
en las organizaciones. Revista 
GEON (Gestión, Organizaciones Y 
Negocios), 8(1), 1-17. https://doi.
org/10.22579/23463910.272
Abstract
Emotional intelligence is acquiring increasing im-
portance in organizations, due to the advantag-
es derived from its use. The main objective of this 
work is to analyze the impact of this type of intel-
ligence on the selection of employees, motivation, 
performance, leadership and decision-making. The 
methodology used is based on a systematic review 
of the literature. For this, 99 documents have been 
consulted in various databases. The results of the 
work confirm a positive relationship between emo-
tional intelligence and the variables analyzed. Like-
wise, an integrative model is proposed that shows 
the impact of the aforementioned intelligence on 
the selected variables. As future lines of research, 
it is proposed to carry out more empirical work in 
the business field that analyzes, from the statistical 
point of view, the correlations indicated by the pro-
posed model.
Keywords: Decision making; Emotional intelligence; 
Leadership; Motivation performance; Selection of 
personnel.
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Introducción
Es indiscutible que la sociedad está 
experimentando un progreso tecno-
lógico rápido y de gran importancia. 
También cabe señalar que las com-
petencias sociopersonales están 
cobrando cada vez una mayor im-
portancia en el ámbito profesional 
(Durán-Aponte y Durán-García, 2012). 
En este sentido, es básico que los em-
pleados sean capaces de desarrollar 
aspectos relativos a la comunicación 
emocional (Pineda-Henao, 2020). Es 
decir, se trata de ser capaces de trans-
mitir las propias emociones a otros 
sujetos, para lograr más efectividad en 
el mensaje (Gutiérrez y García, 2015). 
La comunicación emocional puede 
considerarse como la capacidad y ha-
bilidad que posee cada persona para 
la comprensión tanto de sus estados 
emocionales como los estados de los 
demás, y su transmisión por medio 
de una correcta expresión verbal y no 
verbal (Etchevers, 2008).
Las emociones, sin duda, son una 
parte de la esencia de las personas 
(Duque, García y Hurtado, 2017). 
Desde hace un tiempo, se viene es-
tudiando el grado de influencia de 
las emociones en el comportamiento 
de los empleados en las organizacio-
nes. En este sentido, se ha destacado 
la importancia del tema en el marco 
del análisis del comportamiento de 
las organizaciones (Feldman y Blan-
co, 2006; Ashkanasy, Hartel y Zerbe, 
2000). En la literatura se ha evidencia-
do cierta correlación entre el adecua-
do ejercicio del líder y sus habilidades 
emocionales, debido a que estas 
son determinantes de sus compor-
tamientos e interacciones (Subiran, 
2010; Ljungholm, 2014). Asimismo, 
se ha puesto de manifiesto que los 
trabajadores trasladan sus emocio-
nes al sitio en el que desempeñan su 
trabajo (Robbins y Judge, 2017). Pero, 
además, como señalan López, Pulido 
y Augusto (2013), tratar de desvincu-
lar emociones y actividad laboral es 
una tarea muy difícil. Estos autores 
destacan la complementariedad de 
la racionalidad y las emociones, que 
cobran una especial importancia en la 
toma de decisiones, dado que los dis-
tintos estados afectivos en los que se 
hallen los decisores ejercen una gran 
influencia. El control de las emociones 
en las interacciones laborales es fun-
damental (Gracia y Martínez, 2004).
Dentro del contexto organizativo, la 
inteligencia emocional (IE) tiene cada 
vez un papel más importante. Se ha 
afirmado que, en el siglo XXI, la IE se 
va a convertir en la herramienta o 
recurso más importante para la su-
pervivencia en un mundo en cambio 
permanente (Martín, 2013). Al respec-
to, en la literatura, se ha manifestado 
que la IE tiene aplicación en todos los 
seres humanos y en todas las etapas, 
así como en todas las profesiones 
y condiciones sociales (Cano y Zea, 
2012). Cuando las personas se incor-
poran al mundo laboral, las empresas 
dan mucho valor a la competencia 
emocional de los sujetos, porque con 
frecuencia “marca la diferencia entre 
el éxito o el fracaso en la socialización 
y desarrollo de un individuo dentro 
de una organización” (Jiménez, 2018, 
p. 459). No obstante, cabe destacar 
que buena parte de la investigación 
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centrado en al área educativa (Trujillo 
y Rivas, 2005). Esto supone una bre-
cha en el área de la investigación de 
organización de empresas. En esta 
línea, se ha señalado que los directi-
vos suelen conocer poco aquello que 
sienten los demás (en referencia a los 
empleados) y presentan cierta dificul-
tad para entablar amistad entre ellos 
mismos y los demás (Araujo y Leal, 
2007).
Los objetivos del presente trabajo 
son: estudiar la creciente importancia 
de la IE en las organizaciones, revisar 
el concepto de IE en la literatura aca-
démica y analizar cómo la IE puede 
influir en aspectos tales como la selec-
ción de los empleados, el rendimiento, 
el liderazgo y la toma de decisiones.
El estudio se estructura del siguien-
te modo: en primer lugar, se realiza 
una introducción; en segundo lugar, 
se indican los objetivos y la metodo-
logía empleada; en tercer lugar, se 
revisan las principales definiciones de 
la IE en la literatura académica, abor-
dando los principales argumentos a 
favor y en contra de la IE; en cuarto 
lugar, se profundiza en la influencia e 
impacto de la IE en diversas variables 
relacionadas con las organizaciones y 
los recursos humanos. Finalmente, se 
indican las conclusiones.
Marco teórico
Para cualquier persona que forme 
parte del equipo directivo de una or-
ganización resulta de interés conocer 
la definición de IE, con el fin de que 
pueda aplicarla en sus relaciones con 
los empleados. Por ello, es importan-
te revisar el concepto de IE y su evo-
lución a lo largo del tiempo. Aunque 
existe poca información sobre este 
tema, una investigación empírica 
llevada a cabo por Ponti y Cabañas 
(2004) consideró que más de la mitad 
de los directivos españoles encuesta-
dos no conocía la definición de IE. Por 
otra parte, un estudio realizado en 
Colombia señaló que los líderes del 
sector financiero tienen dificultades 
para la percepción y el entendimien-
to de las emociones de las personas 
que tienen a su alrededor (Zárate y 
Matviuk, 2010).
Concepto de inteligencia emocional
La IE ha sido definida en la literatura 
de muy diversa forma y no existe un 
consenso sobre el concepto (Bracke-
tt y Geher, 2006; Sternberg, Caste-
jón, Prieto, Hautamäki y Grigorenko, 
2001). En este apartado, se mues-
tran diversas formas de entender la 
IE, establecidas a lo largo del tiempo, 
con el fin de tratar de esclarecer el 
concepto.
En una visión retrospectiva, fue Thor-
ndike (1920) quien hizo referencia al 
concepto de inteligencia social. Como 
lo ha señalado Law et al. (2008), Thor-
ndike definió la inteligencia social 
como aquella capacidad de enten-
dimiento y manejo de las personas, 
con el fin de proceder de forma sabia 
en las relaciones humanas. Desde el 
punto de vista formal, la primera de-
finición de IE fue publicada en 1990 
por Mayer y Salovey. Más adelante, y 
tras considerarse a la IE como una in-
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una colección de habilidades alcan-
zadas por las personas, con fines de 
tipo adaptativo (Mayer et al., 1999). 
El concepto de IE logró gran popula-
ridad gracias al psicólogo Goleman, 
con la publicación de su libro Inteli-
gencia Emocional en 1985. 
En la tabla 1 se muestran, por orden 
cronológico, las diversas definiciones 
de la IE extraídas de la revisión de la 
literatura, que pueden servir de ayu-
da para una mejor comprensión del 
concepto por parte de profesionales 
y de académicos.
Tabla 1. Revisión del concepto de IE en la literatura
Autor Aportación al concepto de inteligencia emocional
Goleman (1995) Capacidad que tienen las personas para la gestión de las emociones y la utili-zación en favor de un mayor desempeño laboral.
Cooper y Sawaf (1997)
Aptitud para conseguir captar, entender y aplicar de forma eficaz tanto la 
fuerza como la perspicacia de las emociones, dado que son fuente de la ener-
gía humana, la información y las relaciones e influencia.
Mayer y Salovey(1997)
Capacidad para manejar los sentimientos y las emociones propias y de las 
demás personas, discriminando entre ellos y aprovechando los conocimien-
tos para dirigir los propios pensamientos y acciones.
Ryback (1998, p. 325) “La capacidad de aplicar la conciencia y la sensibilidad para discernir los senti-mientos y subyacentes de la comunicación interpersonal”.
Goleman (1998)
Capacidad para el reconocimiento tanto de los sentimientos propios como de 
los ajenos, la motivación y el manejo de forma adecuada de las relaciones que 
mantenemos nosotros mismos y con los demás.
Bar-On (2000)
Es un agregado de habilidades y conocimientos relativos a lo emocional y 
social, que influye en la capacidad general para poder afrontar de modo efec-
tivo las demandas de nuestro medio.
Bradberry (2009)
Es aquello que las personas llevan dentro, de carácter intangible, que tiene 
influencia en cómo manejamos el comportamiento, en la forma de atravesar 
las complejidades sociales y en cómo llevamos a cabo la toma de decisiones 
personales que posibilitan lograr resultados positivos.
Fernández y Ramos 
(2002)
Supone la capacidad para poder reconocer, comprender y regular tanto 
nuestras emociones como las ajenas.
Cooper y Sawaf (2004)
Es la capacidad de sentir, entender y aplicar eficazmente el poder y la agu-
deza de las emociones, estimadas como origen de la información, la energía 
humana, la conexión y la influencia.
Chopra y Kanji (2010)
Es aquella que contribuye a la generación de cualidades de líder, a la activación 




Es la capacidad del ser humano para adaptarse e interaccionar con el 
entorno, dinámico y cambiante, a partir de sus propias emociones.
Zardeni y Yousefi 
(2012)
Es aquel tipo de inteligencia que permite a las personas examinar sus emocio-
nes, así como la conducción de sus pensamientos y actitudes, posibilitando ree-
laborar y corregir las percepciones, así como la evaluación de las emociones.
Alkozei et al. (2015) Capacidad de entender, percibir y gestionar las emociones.
Robbins y Judge (2017) Aptitud para detectar y manejar tanto señales como información emocional.
Fuente: elaboración propia a partir de Goleman (1995); Cooper y Sawaf (2004); Mayer y Salovey (1997); 
Ryback (1998, p. 325); Goleman (1998); Bar-On (2000); Bradberry (2009); Fernández y Ramos (2002); Cooper 
y Sawaf (2004); Chopra y Kanji (2010); García-Fernández y Giménez-Más (2010); Zardeni y Yousefi (2012); 
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Tras la revisión de la literatura sobre el 
concepto de IE, se evidencia la existen-
cia de múltiples definiciones de este 
tipo de inteligencia como consecuen-
cia de la inexistencia de consenso en 
la literatura (Brackett y Geher, 2006; 
Sternberg et al., 2001). No obstante, 
es preciso avanzar en este debate y 
proponer definiciones integradoras. 
En este sentido, se realiza la siguien-
te propuesta: la IE se puede definir 
como la capacidad de conocer y ma-
nejar tanto las emociones propias 
como las de terceras personas, que 
permite la reelaboración y la correc-
ción de las percepciones y la evalua-
ción de las emociones. A través de la 
IE, se podrán obtener conocimientos 
suficientes, con el fin de mejorar tanto 
la dirección de los pensamientos y ac-
ciones propias como las de los demás.
La existencia de una pluralidad de 
definiciones también conlleva el estu-
dio de las ventajas y desventajas de la 
utilización de la IE, que se estudian a 
continuación.
Ventajas y desventajas 
de la utilización de la 
inteligencia emocional
Como ya se indicó, la falta de consen-
so sobre el concepto de IE se refleja 
en las argumentaciones esgrimidas a 
favor y en contra de la IE. En efecto, en 
la revisión de la literatura, se observó 
la existencia de cierto debate sobre 
las ventajas y desventajas de la utili-
zación de la IE en las organizaciones.
En la tabla 2 se indican las principales 
ventajas de la utilización de la IE.
De la tabla 2 se desprende que exis-
ten argumentos de peso para que los 
directivos apliquen la IE en sus orga-
nizaciones, de acuerdo con los estu-
dios realizados.
Tabla 2. Principales ventajas de la utilización de la IE
Autor Argumento
Jiménez (2018) La competencia emocional es altamente valorada por las empresas.
Solano (2013) La IE puede contribuir a favorecer el crecimiento profesional de los emplea-dos.
Robbins y Judge (2017) Las personas que pueden percibir las emociones ajenas son capaces de controlar las suyas propias y logran controlar las interacciones sociales.
Robbins y Judge (2017)
La IE puede ser un buen predictor de criterios relevantes. Por ejemplo, la IE 
puede ser un buen predictor del desempeño laboral y de la evaluación de 
los empleados. 
Danvila y Sastre (2010) La IE presenta utilidad. En el sector de la consultoría, se considera una herramienta de gran aceptación.
Bar-On et al. (2003) La IE presenta un fundamento neurológico que no guarda relación con las medidas de carácter estándar que tiene la inteligencia.
Cherniss y Adler (2000) La IE proporciona las bases de las competencias necesarias e importantes para la mayoría de los trabajos.
Fuente: elaboración propia a partir de Jiménez (2018); Solano (2013); Robbins y Judge (2013); Danvila y 
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En la tabla 3 se muestran las principa-
les desventajas de la utilización de la IE.
Tabla 3. Principales desventajas de la utilización 
de la IE
Autor Argumento
Brackett y Geher 
(2006)
Falta de consenso con 
respecto al concepto 
de IE.
Matthews, 
Zeidner y Roberts 
(2002)
La IE es más un mito que 
una ciencia.
Locke (2005)
No existe consenso en la 
literatura para definir el 
constructo IE.
Conte (2005) Diversidad y escaso rigor en la forma de medir la IE.
Fuente: elaboración propia a partir de Brackett y 
Geher (2006); Matthews, Zeidner y Roberts, (2002); 
Locke (2005); y Conte (2005).
Tras la exposición de las ventajas y 
desventajas de la utilización de la IE 
a través de la literatura, se concluye 
que los diversos trabajos existen-
tes muestran cierta controversia al 
respecto. No obstante, cabe afirmar 
que los beneficios de la utilización 
de la IE tienen mayor peso que las 
desventajas.
Metodología
Desde un punto de vista metodoló-
gico, el presente trabajo se ubica en 
los procesos de revisión documental 
del estado del arte, señalados por Ca-
rramolino (2009). Como señala esta 
autora, el estado de conocimiento 
constituye una parte muy importan-
te en el proceso de investigación. Se 
realizó una revisión sistemática de la 
literatura como técnica exploratoria 
y analítica para la recolección de in-
formación, análisis y tratamiento de 
aquella que presenta interés para los 
objetivos del trabajo. Dicha revisión ha 
comprendido artículos científicos en 
revistas indexadas, comunicaciones 
publicadas y monografías de editoria-
les de prestigio internacional. Para el 
presente trabajo, se revisaron 99 do-
cumentos. Las principales bases de 
datos utilizadas fueron Web of Knowle-
dge, ABI INFORM, Latindex y Dialnet.
Con el fin de obtener publicaciones 
de interés, se filtró la búsqueda de 
aquellos documentos cuyas palabras 
clave –tanto en inglés como en espa-
ñol– guardaran relación con los obje-
tivos de la investigación, tales como: 
inteligencia emocional, emoción, 
selección de personal, rendimien-
to, liderazgo, toma de decisiones. 
Después de esto, se procedió al tra-
tamiento de la información para la 
elaboración del presente trabajo. La 
redacción del trabajo se realizó a par-
tir de los hallazgos consolidados o 
ideas más relevantes de las investiga-
ciones analizadas.
Resultados
Para los directivos, tanto la gestión 
adecuada de sus propias emociones 
como de los empleados tiene conse-
cuencias en determinados aspectos, 
que se tratan a continuación. En la li-
teratura, se ha considerado que la IE 
de los directivos puede tener cierta 
influencia en la capacidad de apren-
dizaje organizativo de los empleados 
(Suárez y Trespalacios, 2011). Por 
otra parte, algunas investigaciones 
han mostrado que la IE tiene una in-
cidencia considerable en el ámbito la-
boral (Prati et al., 2003; Voola, Carlson 
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A los directivos, y a las organizacio-
nes, en general, les resulta de utilidad 
el conocimiento de la influencia que 
puede tener la inteligencia emocio-
nal en la gestión de los recursos hu-
manos (Torres-Flórez, 2019). Así, por 
ejemplo, la IE en los directivos puede 
ayudar a las organizaciones a reducir 
el abandono laboral, reteniendo em-
pleados valiosos (Mohammad et al., 
2014; Avey, Luthans y Jensen, 2009). 
A partir de estas consideraciones, 
se plantean los siguientes objetivos 
de investigación: el estudio de la im-
portancia de la IE en los procesos 
de selección de personal; la posible 
correlación entre IE motivación; la 
posible correlación entre IE y el ren-
dimiento; los efectos de la IE sobre el 
liderazgo; y, finalmente, comprobar 
en qué medida la IE puede ser un ins-
trumento para la mejora del proceso 
de toma de decisiones de los direc-
tivos. La elección de estas cinco va-
riables se justifica por la importancia 
que tienen en la gestión de los recur-
sos humanos, según se ha señalado 
en diferentes trabajos (Domínguez, 
2008; Robbins y Judge, 2017).
Inteligencia emocional y 
selección de personal
Sassha y Tumaev (2007) han afirmado 
acertadamente que una de las preo-
cupaciones más importantes para los 
directores de recursos humanos, jefes 
de departamento o encargados de la 
selección de personal es encontrar la 
persona más adecuada y competente 
para el puesto que se desea contratar.
Debido a la importancia de la selec-
ción y la dificultad de realizar una bue-
na selección, para las organizaciones 
es interesante saber hasta qué punto 
el empleo de la IE en los procesos de 
selección es beneficioso para ellas. Se 
ha considerado que en la selección de 
personal es importante contar con la 
IE (Atalaya, 2001). En la misma línea, 
Toledo y Salvador (2014) han señalado 
que el conocimiento del nivel de com-
petencia emocional de las personas en 
el proceso de selección es beneficioso.
En los procesos de selección es ne-
cesario contratar a personas con 
competencias en IE, además de las 
competencias técnicas. Por ello, las 
empresas actuales demandan carac-
terísticas personales que se encuen-
tren estrechamente relacionadas 
con la IE (Bresó y Megías, 2012; Seco, 
2006). En este sentido, se ha investi-
gado que los empleados emocional-
mente inteligentes se adaptan mejor 
y de forma más rápida a los nuevos 
puestos (Seco, 2006). También exis-
ten estudios que han demostrado 
que la ausencia de competencias y 
habilidades emocionales provoca el 
despido de los trabajadores (Bresó 
y Salanova, 2010). Cada vez son más 
los empleadores que usan medidas 
de IE a la hora de contratar personal 
(Robbins y Judge, 2017), porque con-
sideran que la IE puede servir como 
criterio en las organizaciones para 
la selección de personal (Caballero y 
Blanco, 2007). En la misma línea, Seco 
(2006) ha advertido que los departa-
mentos de personal están aplicando 
la IE en los procesos de selección de 
personal. En el caso de la selección 
de ejecutivos de alta dirección, se ha 
constatado la relevancia de la IE en 
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A partir de las consideraciones ante-
riores, se puede formular la siguiente 
proposición:
Proposición n.º 1. La utilización de la 
IE en los procesos de selección de 
personal puede tener importantes 
beneficios para las organizaciones.
La inteligencia emocional 
y la motivación
La motivación, sin duda, tiene un pa-
pel muy significativo en la explicación 
del comportamiento humano (Herre-
ra et al., 2004). En este sentido, cabe 
señalar que la motivación ha adquiri-
do notable importancia en múltiples 
ámbitos de la vida, entre los que se 
encuentra la educación.
De acuerdo con Ajello (2003), se pue-
de señalar que la motivación debe ser 
entendida como la trama que se apoya 
en el desarrollo de las actividades con-
sideradas importantes para el sujeto y 
en las que toma parte. Desde el punto 
de vista educativo, la motivación pue-
de entenderse como la disposición en 
sentido positivo para el aprendizaje 
continuo de forma autónoma.
Se ha estudiado que el acierto en la 
forma de motivar conlleva que los 
trabajadores tengan mayor sentido 
de pertenencia, con mejores resulta-
dos en las actividades que realicen. 
Todo ello contribuirá al éxito de la 
organización a la que pertenecen los 
empleados (Peña y Villón, 2018). An-
teriormente, se investigó que cuando 
el trabajador tiene sentimientos de 
éxito en la ejecución de una tarea, au-
menta la motivación y la satisfacción 
en el trabajo (Cherniss, 1993). Esta 
investigación también concluyó que 
cuando no se logra el éxito, el indivi-
duo tiende a desconectarse y muestra 
poco interés. Ilies y Judge (2005) seña-
lan que la retroalimentación a los em-
pleados sobre su desempeño influye 
en su estado de ánimo, lo que supo-
ne una mejora del desempeño. Con 
posterioridad, Tsai, Chen y Liu (2007) 
consideraron que, si se parte de que 
la motivación puede suponer una me-
jora del desempeño del empleado, la 
productividad se incrementa en estos 
casos y se obtienen mejores reportes 
de los supervisores sobre el desem-
peño logrado. Recientemente, se ha 
considerado que la falta de motiva-
ción en los empleados afecta al ren-
dimiento laboral, con implicaciones 
para la salud emocional y psicológica 
(Gazca, Zárate y Mota, 2020).
En el ámbito educativo, también se 
ha demostrado la existencia de cier-
ta relación entre la motivación y la 
inteligencia emocional percibida, 
entendiendo esta última “como un 
conjunto de habilidades de procesa-
miento emocional” (Arias y Giuliani, 
2014, p. 123). No obstante, son ne-
cesarias más investigaciones para 
corroborar dicha relación (Cera, Alam-
gro, Conde y Saenz-López, 2015).
Proposición n.º 2. La utilización de la 
IE puede influir en la motivación del 
sujeto.
La inteligencia emocional 
y el liderazgo
En los estudios de investigación se 
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es emocional y que las emociones 
positivas son la base del liderazgo 
(López et al., 2013). Cabe señalar que 
las emociones positivas son reaccio-
nes breves experimentadas cuando 
se produce algo significativo para el 
sujeto (Contreras y Esguerra, 2006). 
También se ha entendido que el lado 
emocional de la dirección de las or-
ganizaciones proporciona vida y sig-
nificado a las estructuras directivas 
(Barach y Eckhardt, 1996, citado en 
Caruso y Salovey, 2005). En este sen-
tido, Ashkanasy y Daus (2002) han 
considerado una relación positiva 
entre el éxito de los líderes capaces 
del reconocimiento a sus empleados 
y del manejo tanto de sus propias 
emociones como la de los demás. 
Además, también se ha estudiado 
que los trabajadores que logran ma-
yores puntuaciones en IE tienen un 
gran potencial de liderazgo (Lopes, 
Cote, y Salovey, 2006). En esta línea, 
una investigación posterior eviden-
ció una correlación positiva entre las 
variables IE y liderazgo femenino en 
los puestos directivos en organismos 
públicos (Batista y Bermudez, 2009). 
Por tanto, aquellos líderes que con-
ducen las emociones de forma nega-
tiva imposibilitan que sus empleados 
puedan alcanzar el éxito (Bradberry y 
Greaves, 2009). Por otra parte, se ha 
considerado que los líderes amantes 
de innovar y los directivos eficaces se 
caracterizan por el uso de la IE (Cad-
man y Breuer, 2001).
De acuerdo con la literatura revisada, 
se puede afirmar que la IE contribuye 
a la efectividad de los líderes, porque 
las emociones tienen un papel clave 
en el proceso de liderazgo (George, 
2000). De hecho, se ha considerado 
que los líderes eficaces utilizan los re-
cursos emocionales para la transmi-
sión de sus mensajes (Lewis, 2000). 
Los líderes deben realizar un buen 
manejo de las emociones. Por tanto, 
aquellos que conducen sus emocio-
nes de forma positiva pueden lograr 
lo mejor de aquellos que le siguen. 
Por el contrario, los líderes que ma-
nejan sus emociones de forma ne-
gativa dificultan o imposibilitan a sus 
seguidores para alcanzar el éxito en 
el desempeño de su trabajo (Bradbe-
rry y Greaves, 2012). También se ha 
puesto de manifiesto la relación de 
dependencia entre el pensamiento 
y los sentimientos. Esto implica que 
aquellas personas que utilizan de 
forma correcta las emociones contri-
buyen al fomento del pensamiento, 
habilitándoles para motivar, inspirar o 
ilusionar a los demás sujetos, siendo 
esto la esencia del liderazgo (Caruso y 
Salovey, 2005).
Finalmente, cabe señalar que los di-
rectivos de las grandes empresas 
tienen conciencia de la importancia 
de evidenciar entusiasmo emocional 
ante sus empleados, para que ellos 
acepten con mayor facilidad su visión 
sobre la organización y la actitud ante 
el cambio (Robbins y Judge, 2010). 
En este sentido, se ha señalado que 
aquellas personas que autogestionan 
bien sus emociones, percibiendo y 
comprendiendo las emociones de los 
demás, son capaces de desarrollar 
competencias laborales tales como 
el liderazgo (Duque et al., 2017). Ade-
más, se ha considerado que las com-
petencias emocionales transversales 
de tipo comunicativo, tales como el li-
derazgo, tienen una alta relación con 
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Con base en lo anteriormente ex-
puesto, se puede plantear la siguien-
te proposición:
Proposición n.º 3. La utilización de la 
IE por parte de los líderes tiene efec-
tos positivos para las organizaciones.
La inteligencia emocional 
y el rendimiento
La relación positiva entre la IE y el 
rendimiento en las organizaciones 
ha sido señalada en la literatura por 
la existencia de una gran correspon-
dencia entre el rendimiento y habili-
dades tales como la conducción de 
las emociones o el manejo de la frus-
tración (Cartwright y Pappas, 2008). 
En este sentido, se ha evidenciado 
que los sujetos con mayor nivel de 
IE influyen en la mejora de resulta-
dos de las organizaciones (Dulewicz 
y Higgs, 2004; Voola et al., 2004). 
También se ha puesto de manifies-
to que cuanto mayor complejidad 
tiene el trabajo, más necesaria es la 
inteligencia emocional (Araujo y Leal, 
2007). Al respecto, se ha señalado 
que los altos directivos difieren en 
rendimiento principalmente por su IE 
(Watkin, 2002; Langhorn, 2004). Más 
recientemente, se ha encontrado una 
relación positiva entre IE y desempe-
ño, pero sin hacer referencia al tipo 
de trabajo de que se trata (Carmeli y 
Josman, 2006; Rangarajan y Jayamala, 
2014). Por otra parte, otras investiga-
ciones han confirmado también dicha 
relación, pero señalando que esta no 
es fuerte (Rooy y Viswesvaran 2004; 
O’Boyle et al., 2011). Sería convenien-
te realizar más estudios empíricos so-
bre este tema.
También resulta de interés estudiar la 
posible relación entre la IE y el rendi-
miento de los equipos de trabajo. Se 
ha establecido una correlación posi-
tiva entre los equipos de trabajo que 
poseen unos niveles de IE elevados 
y la mejora del rendimiento, porque 
se adaptan más fácilmente a las dife-
rentes formas de realizar las tareas 
(López et al., 2013). Además, aquellos 
equipos de trabajo que poseen una 
elevada IE, al inicio de la actividad, 
cuentan con una capacidad de po-
nerse en marcha mucho más rápi-
damente que los equipos con IE baja 
(Jordan et al., 2002).
Los argumentos indicados permiten 
realizar la siguiente proposición:
Proposición n.º 4. La utilización de 
la IE puede ayudar a mejorar el ren-
dimiento de los empleados en las 
organizaciones.
La inteligencia emocional 
y la toma de decisiones
La toma de decisiones en las empre-
sas constituye una cuestión de im-
portancia, dado que puede afectar al 
hecho de que una organización sea 
más o menos eficiente o competiti-
va, lo que puede llegar al extremo del 
cierre de esta, debido a la toma de 
malas decisiones (Pérez, Cruz, Guate-
mala y Juárez, 2018).
Se ha estudiado que razón y emo-
ción se unen en la vida diaria de for-
ma constante e inconsciente. Por 
ello, una buena parte de la informa-
ción emocional se procesa de forma 
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modo de pensar (Jiménez-Ortega et 
al., 2017). Si las emociones tienen im-
portancia para el ejercicio del uso de 
la razón y marcan el rumbo de las de-
cisiones de forma constante (Murcia 
y Zea, 2012), también cabe destacar 
que la toma de decisiones se encua-
dra dentro de un proceso complejo, 
en el que intervienen factores de ín-
dole personal e interpersonal (Bis-
querra y Pérez, 2007).
Partiendo de lo indicado anterior-
mente, las organizaciones deben te-
ner presente que las emociones y los 
estados de ánimo influyen de forma 
considerable en la toma de decisio-
nes (Robbins y Judge, 2017). La inves-
tigación de la IE como herramienta 
gerencial para la mejora del proceso 
de toma de decisiones de directores 
y jefes ha señalado que existe una co-
rrelación alta y positiva entre la varia-
ble IE y la variable toma de decisiones 
(Labarca y Estaba, 2010). Reciente-
mente, se ha entendido que las emo-
ciones desempeñan un papel muy 
importante dentro del proceso cogni-
tivo de la toma de decisiones, porque 
actúan como una brújula que dirige al 
decisor hacia el camino correcto (Lo-
ria, 2018).
Por otra parte, Damasio (2010) ha es-
tudiado la relación entre las emocio-
nes y la toma decisiones señalando 
que las emociones ayudan a tomar 
decisiones apropiadas, debido a que 
relacionan acciones o resultados que 
resultan positivos o negativos. En 
esta línea, un estudio realizado por 
Ramírez y Zavaleta (2018, p. 77) en 
una empresa concluyó que “a mayor 
inteligencia emocional, el trabajador 
tomará mejores decisiones”.
Lo anteriormente expuesto permite 
establecer la siguiente proposición:
Proposición n.º 5. La IE es una he-
rramienta que ayuda en la toma de 
decisiones.
En la figura 1 se indican las posibles 
relaciones de la IE con las variables 
estudiadas, a partir de las proposicio-
nes establecidas. Como puede obser-
varse, se establece un vínculo positivo 
entre la IE y la selección de personal, 
la motivación, el liderazgo, el rendi-
miento de los empleados y la toma 
de decisiones.
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Conclusiones
Buena parte de la investigación en 
materia de emociones e IE se ha cen-
trado principalmente en el área edu-
cativa. Esto supone una brecha  en el 
área de la investigación de organiza-
ción de empresas. Los directivos sue-
len conocer poco sobre aquello que 
los empleados sienten (Araujo y Leal, 
2007) y desconocen cuál es la defini-
ción de IE. Se constata la existencia de 
múltiples y diversas definiciones de IE 
debido a la falta de consenso en la li-
teratura. Ante esta situación, se pro-
pone una definición integradora que 
puede servir tanto para los profesio-
nales como para los investigadores. 
La IE se puede definir como la capa-
cidad de conocer y manejar tanto las 
emociones propias como las de los 
demás, lo que posibilita la reelabora-
ción y la corrección de las percepcio-
nes y la evaluación de las emociones. 
A través de la IE se podrán obtener 
conocimientos suficientes, con el fin 
de mejorar tanto la dirección de los 
pensamientos y acciones propias 
como las de los demás.
Tras el estudio en la literatura de las 
ventajas e inconvenientes de la IE, se 
confirma que la utilización de esta tie-
ne más ventajas que desventajas. En 
este sentido, cabe destacar que dicha 
inteligencia proporciona las bases de 
competencias necesarias e importan-
tes para la mayoría de los trabajos 
(Cherniss y Adler, 2000).
Este trabajo propone un modelo que 
muestra las relaciones positivas entre 
la IE y cinco variables importantes en 
la gestión de los recursos humanos: la 
selección de personal, la motivación, 
el liderazgo, el rendimiento y la toma 
de decisiones. Ello supone una apor-
tación interesante para la literatura, 
porque dichas relaciones no han sido 
estudiadas hasta el momento de for-
ma conjunta. También resulta de gran 
interés para los profesionales que se 
encargan de dirigir las organizaciones.
El trabajo tiene como principal limita-
ción ser un estudio de corte teórico, 
dado que se realiza una revisión de 
la literatura sobre los distintos temas 
tratados. No obstante, aporta a la lite-
ratura científica un punto de vista in-
tegrador del tópico analizado que ha 
sido estudiado en otras investigacio-
nes de forma fragmentada y propone 
reflexionar sobre la relación entre la 
IE y las variables estudiadas, con el fin 
de servir de utilidad para los directi-
vos de las organizaciones. Finalmente, 
como futuras líneas de investigación, 
se propone realizar más trabajos em-
píricos en el área de organización de 
empresas, que estudien, desde un 
punto de vista estadístico, la relación 
entre la IE y las distintas variables es-
tudiadas, con el fin de corroborar que 
se cumplen las proposiciones indica-
das en el trabajo. También sería inte-
resante analizar las citadas relaciones 
en función de distintos sectores labo-
rales, de la edad, del sexo y de otras 
variables sociodemográficas.
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